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知识经济时代 人是 重要的资源 这是因为企业的发展很大程度上取
决于企业知识资本的运作 而知识资本的提供者和所有者是人 越来越多的
企业认识到人力资源管理的重要性 如何通过人力资源管理实现人力资本的
增值 从而提升企业的核心竞争力已成为企业管理者们炙手可热的研究课题  
招聘是企业人力资源输入的主要来源 培训是实现人力资本增值的关键
途径 制度化 流程化的体系建设是有效有序实施人力资源管理的基础 本
文作者就 YY 公司人力资源管理体系中的招聘和培训体系现状进行了分析
根据现代人力资源管理理论 结合 YY 公司的实际情况对体系的建设提出了
自己的拙见 本文仅起抛砖引玉的作用 为人力资源管理的研究者和企业管
理者们提供一个典型 IT 企业的人力资源管理案例 由于作者水平和能力有
限  文中难免有许多不当之处 敬请指正  
本文共分四章  
第一章介绍 YY 公司现状 从人力资源部门职能 人力资源结构分析和
招聘体系及培训体系几个方面着重介绍了 YY 公司的人力资源管理现状  
第二章分析 YY 公司管理者观念以及招聘和培训体系中存在的问题  
第三章针对 YY 公司招聘和培训体系中存在的问题 根据人力资源管理
的相关理论 进行对策研究 提出解决措施  
第四章则是对全文的总结 即转变思想观念 建立完善的人力资源管理
体系 重视企业文化建设 实现人力资源部门向战略合作伙伴转变是保持高
效 创新 稳定 团结的人员队伍的基础 也是公司持续稳定发展的保证  
 
 















In this era of knowledge economy, human resource becomes the most 
important resource of organization. That is because the development of the 
enterprise depends on the operation of its knowledge capital, while its employees 
are the provider and owner of the capital. More and more organizations realize the 
importance of human resource management. As the result, how to achieve the 
increment of human capital via human resource management (HRM) and enhance 
its core competitive power becomes a popular topic for organization management 
(OM).   
Recruitment is the main way of importing human resource, training is the key 
to achieve the increment of human capital, and the construction of all systems 
forms the base of the effective and efficient application of human resource 
management. In this dissertation, the current environment of recruitment and 
training in YY Company’s HRM system are analyzed, and the suggestions are 
given based on the combination of modern HRM theories with the reality in YY 
Company. The dissertation presents a typical case of IT industry for researchers of 
HRM and OM. Therefore, further comprehensive study of mass cases can explore 
more practical methods for HRM.   
There are four chapters in this dissertation: 
In chapter 1, the survey about the organization structure of YY Company, the 
HRM Department’s function, the recruiting systems and the training systems, etc., 
is put out. The manager’s thought and deficiency in recruiting and training systems 
is followed in Chapter 2. 
Chapter 3 goes to present the related theories of HRM, analyze the reasons 
which lead to the problems presented before, and suggest the strategic solution 
accordingly.  
Chapter 4 is the conclusion. The dissertation argues that the fundamental for 
keeping a stable and united team with high efficiency and innovation should 
transform the understanding to HRM, improve the HRM system, emphasize on the 
construction of corporate culture, and change the function of HRM department 
into a strategic co-operator of the enterprise.  
 
 













目   录 
目  录 
前  言 .................................................1 
第一章  YY 公司现状 .....................................2 
第一节 YY 公司介绍..............................................2 
一 YY 公司简介 ............................................... 2 
二 企业组织结构.............................................. 4 
第二节  人力资源管理现状........................................6 
一 人力资源部部门职能........................................ 6 
二 人力资源结构分析.......................................... 7 
三 招聘体系现状............................................. 11 
四 培训体系现状............................................. 12 
第二章  存在的问题及分析...............................15 
第一节  管理者的观念问题.......................................15 
一 领导决策者的观念问题..................................... 15 
二 人力资源管理者的观念问题................................. 16 
三 业务部门管理者的观念问题................................. 16 
第二节  招聘体系存在的问题.....................................17 
一 缺乏系统的 长远的人力资源规划........................... 18 
二 缺乏标准化的职务说明书................................... 18 
三 缺少内部招聘渠道......................................... 20 
四 招聘误区................................................. 20 
第三节  培训体系存在的问题.....................................21 
一 培训需求不明确........................................... 22 
二 培训对象局限性........................................... 22 














四 培训认识的误区........................................... 23 
第三章  对策研究 ......................................25 
第一节  转变管理者观念.........................................25 
一 转变领导决策层的观念..................................... 25 
二 人力资源管理者的观念转变................................. 26 
三 业务部门管理者的观念转变................................. 27 
第二节  招聘体系的构建.........................................28 
一 招聘体系建设............................................. 28 
二 拓展外部招聘选拔渠道..................................... 32 
三 建立内部招聘选拔渠道..................................... 34 
四 运用正确的招聘原则....................................... 35 
第三节  培训体系的构建.........................................37 
一 营造学习型组织的企业文化................................. 37 
二 培训组织体系设计......................................... 38 
三 培训需求管理............................................. 39 
四 培训计划管理 明确各类培训计划的制定者................. 40 
五 培训师资源管理........................................... 41 
六 根据木桶原理 员工培训的对象应全员化..................... 42 
七 培训效果评估............................................. 44 
八 针对公司实际情况 合理支配培训费用....................... 45 
九 培训结果的量化........................................... 45 
十 借助信息化手段实现内部培训资源的 优配置................. 46 
第四章  总结 ..........................................47 
一 转变思想 转变观念....................................... 47 
二 建立完善的人力资源管理体系............................... 47 
三 注重企业文化建设......................................... 48 













目   录 
附件一 YY 公司职务说明书之项目管理部职能与岗位说明书.......... 49 
附件二 YY 公司 2003 年事业部岗位编制及下半年人员需求图 ........ 52 
附件三 YY 公司人员需求申请表.................................. 53 
附件四 YY 公司招聘登记表 ..................................... 54 
附件五 YY 公司员工培训需求调查表 ............................. 55 
附件六 YY 公司培训计划表 ..................................... 56 
附件七 YY 公司培训效果反馈表 ................................. 57 
附件八 YY 公司年度培训效果指标表 ............................. 59 
附件九 YY 公司外派员工培训规定 ........................... 60 
附件十 YY 公司内部交流培训规定 ............................... 61 
参考文献 ..............................................62 













前  言 
- 1 - 
前  言 
写这篇论文前 我在两个课题之间徘徊了两月有余 一个是华为公司秘书
任职资格考评体系的优化 一个就是 YY 公司人力资源管理体系的重建  
我有幸在两个非常具有代表性的 IT Information Technology 企业里工作
过 而且都曾从事过与人力资源管理相关的工作 在华为参与了秘书任职资
格考评体系的引进 参考英国国家任职资格认证体系 NVQ National Vacation 
Qualification 和 本土化 工作 在 YY 公司任职人力资源部主管  
这两个企业有着 IT 行业的共同特点 技术更新快 市场竞争激烈 知识
型员工流动率高 但它们之间又有着明显的差距 无论从规模 市场及管理
水平 YY 相比于华为 难望其项背 离开华为已经 3 年 但华为强势的企业
文化 完善的管理体系和先进的管理理念让我在离开它之后仍然关注着它的
发展 包括秘书任职资格考评体系的优化进程 尽管华为的二次创业也一路
坎坷 但是它已经具备很强的抗风险能力 而 YY 公司 代表着国内大多数




在知识经济时代 产品 技术和服务都可以复制 唯一不能复制的是人力
资源 华为公司已经有人力资源专家为其建立了成熟的 独特的人力资源管
理模式 而像 YY 公司这样一个弱势群体 在人力资源管理方面则存在许多
不足之处 本文从人力资源招聘和培训的角度出发 运用现代人力资源管理
的理论和方法 针对 YY 公司自身特性 提出一套成本领先的人力资源解决
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第一章  YY 公司现状 
第一节 YY 公司介绍 
YY 公司是深圳互联网业界内一个老牌知名企业 以其雄厚的技术实力享
誉业界 素有深圳 互联网黄埔军校 美称 至今为止它已经走过了 8 个春
秋 经历了中国互联网企业的诞生 迅速成长 泡沫破灭及复苏的全过程  
一 YY 公司简介 
1 YY 公司概况 
YY 公司是一家海外科技投资控股公司 以提供专业化的网站建设方案
完整的电子商务解决方案及应用服务平台为主要业务 拥有自主开发的知识
产权 E3 软件产品和企业电子商务应用服务平台 以下简称企商平台  
公司成立于 1995 年 是深圳市 早的互联网网络技术开发商 目前拥有
的 IT 企业与垂直网站包括中国人才热线 www.cjol.com 情网




时 YY 公司是微软.NET 金牌解决方案提供商 是华南地区唯一一家连续两年
成为微软公司 电子商务解决方案认证金牌合作伙伴 MCP 并与 IBM
SUN ORACLE 等知名 IT 企业长期保持密切的合作伙伴关系  
YY 公司经过 8年来不断地探索中国互联网业务 将企业愿景定位为 推
动中国未来电子商务 通过提供专业的互联网应用软件产品与服务 帮助
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已为 2万多家企业 60 万用户提供服务 并在中国成功建设了 500 多个大
中型信息系统 电子商务项目或网站  
成功案例  
移动通信  
深圳移动(www.sz1860.com) 云南移动 (www.yn172.com)  
政府站点  
中国杭州 政府门户网 (www.hz.gov.cn) 深圳市罗湖区政府门户网 
(www.lh.sz.gov.cn)  
金融保险  
深 圳 市 建 设 银 行 (www.ccb-sz.com.cn) 深 圳 市 商 业 银 行 
(www.18ebank.com)  
房地产  
万科集团(www.vanke.com.cn) 中城房网(www.new-housing.com)  
上市集团  
中集集团(www.cimc.com) 天年健康在线(www.vitop.com.cn)  
办公系统 企业内部网  
万科内部网 中集集团内部网  
其他: 
中国人才热线(www.cjol.com) 情网(www.lovingnet.com)  
2 企业文化 
公司使命 
客户 员工和企业共赢 是公司的使命 英文表述是 We Will Win  
公司强调以市场和客户需求为导向 以人为核心 以企业利润 大化为
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公司愿景 
推动中国未来电子商务 即 Driving the Future of e-Business in 
China  
YY 致力于探索民族软件产业及信息服务行业的发展 用先进的概念 先




为客户 提供专业的互联网软件产品与应用服务  
YY 公司将紧紧把握 科技 信息 人力资源 三大支柱的整体优势 以




追求卓越 智慧创新  
广泛吸收世界互联网信息领域的前沿技术 虚心向国内外同行业中的优
秀企业学习 在独立自主的基础上 开发自己的软件产品 形成以经营自己
的品牌产品为主导模式 用我们卓越的产品推动国内企业信息化建设  
核心价值观和行为准则 
敬业 尽职 合作 创新 学习  
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产方向 促进企业的内部竞争  
其中 软件事业部专注于大中企业信息门户网站 EIP Enterprise 




企商事业部专注于中小企业电子商务 EC E-Commerce 的信息化建设,
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市场为互联网软件产品和应用服务的中低端市场 客户群为国内中小型企业  
情 网 事 业 部 负 责 运 营 维 护 国 内 大 的 交 友 型 网 站
www.lovingnet.com 目前已独立成为子公司 获得 ICP Internet Content 
Provider 即互联网内容供应商运营资格  





1 主要职能  
1) 人员招聘 面试 背景调查 考核 上岗  
2) 劳资管理 考勤管理 工资制度的制订及实施 福利措施的制订及实
施  
3) 奖励和惩罚 提出奖 惩动议 核准各部门奖惩动议 执行奖惩决定  
4) 人事档案管理 包括调干  
5) 培训 岗前培训 本企业知识培训 素质培训 专业培训 培训计划
检查 统计  
6) 考核 试用考核 晋升考核 绩效考核 
2 人力资源部经理的角色定位 
因为遭遇 2000 年网络经济泡沫破灭的袭击 公司经营业绩急速下滑 考
虑到人力成本 人力资源部仅设一个岗位 人力资源部经理在很长一段时间
内都是一个人单打独斗 其所从事的工作主要以任务为主 工作的方式主要
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二 人力资源结构分析 
YY 公司具有典型的软件企业的人力资源特点 人员年轻 知识层次高
流动性强  
1 员工学历结构分析 知识层次高 
公司现有员工 72 人 其中 中专及以下 2 人 占员工总数的 3% 大专
12 人 占员工总数的 16% 本科 52 人 占员工总数的 72% 研究生 含中
级职称及双学士 6 人 占员工总数的 9%  
通过以上的数据显示 公司员工基本素质较高 文化程度在本科以上的
占公司员工总数的 71% 据彼得 德鲁克的定义 知识型员工属于那种 掌
握和运用符号和概念 利用知识或信息工作的人 从这个概念出发 公司的
绝大多数员工都属于知识型员工 他们既具有专业知识 思想有深度 有创
意 同时对工作追求自主性 个性化和多样化 重视职业生涯的规划和发展
重视自我价值的实现和体现 对于这类员工 提供良好的工作环境 不断学
习 提升和发展的机会 富有竞争力的激励体系以及营造 人本 的企业文
化是吸引和保留人才的必要手段  
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2 员工年龄结构分析 人员年轻 
20 30 岁的员工 55 人 30 40 岁的员工 13 人 40 50 岁的员工 4 人
员工平均年龄不到 27 岁 这支年轻 活跃 高素质的队伍 是 YY 公司 大
的财富 也是公司发展的动力源泉  
 









30 岁以下的员工占总人数的 77% 年轻化是 YY 公司员工队伍的 大特
点之一 年轻化决定了员工价值取向的多元化特征 他们追求自由 个性张
扬的空间 注重生活质量的提高 他们希望在有实力 有机遇 有挑战并能
得到认同的企业里不断学习提升 因此 企业需要不断引导他们的价值取向
和企业的价值取向保持一致 认可并融入企业文化中 使之真正成为企业所
需的 敬业 尽职 合作 创新 学习 的员工 共同为实现企业目标而奋
斗  
3 员工岗位状况分析 市场研发占主体 
管理人员 14 人 占 19% 技术人员 包括研发 网站设计 美工 编辑
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从以上数据可以看出 YY 公司的员工岗位结构呈 哑铃结构 也就是
说 公司在市场和研发技术方面人员丰满 以技术为核心 以市场为导向的
公司经营战略 在员工岗位结构的分布上得以充分体现 互联网行业所处的
是一个不断变化发展的市场环境 客户需求也随着信息化手段的丰富不断变
化 要想在瞬息万变的市场中保持竞争优势 抢占先机 这就需要企业必须
拥有强大的市场队伍来跟踪 发掘客户需求 同时具备雄厚的研发技术实力
根据市场反馈的需求信息迅速推出满足客户需求的产品 正是这种 哑铃结
构 保证了 YY 公司在华南市场的巩固与内地市场的迅速拓展 成为深圳互
联网行业的领头羊  
4 工龄结构分析 流动性强 
工龄在 1 年以下 33 人 占 45% 1 2 年 12 人 占 17% 2 3 年 12 人
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IT 企业固有的特点是员工稳定性差 人员流动率高 在知识经济时代
没有哪一个行业像 IT 行业这样变化迅猛 随时随地都有企业在诞生和消失
存在的企业也在随着技术和市场的变化而变化 企业变化快也必然导致人员
流动快 在中国 IT 行业发展时间并不长 新企业出现的速度要比企业消失
的速度快 因为 IT 行业一般需要的是具有专门技术的人才 所以每当新企业
发展需要人才 必然瞄向同行中的佼佼者 通常在一个 IT 公司工作 2 年以上
的职员就可以称之为 老员工 这一现象在 YY 公司也无可避免 YY 公司
的客户通常是一些具有雄厚经济实力的集团公司 包括 三九 万科 华为
甚至深圳市政府等等 这些客户有实力把 YY 的优秀人才据为己有 以保证
他们项目的后期维护和开发的持续性 甚至他们也有实力涉足于互联网行业
创建新的公司 而这些新公司在发展初期通常都会用诱人的薪资待遇和发展
机遇来吸引 YY 公司的优秀人才 这也是 YY 公司 黄埔军校 美名的由来
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